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COMUNE DI VALLE LOMELLINA

Provincia di Pavia
VERBALE DI DELIBERAZIONE DELLA GIUNTA COMUNALE

Delibera N. Adunanza del Oggetto:
AGGIORNAMENTO DEL SISTEMA DI
42 14-12-2017 MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA E INDIVIDUALE

L’anno duemiladiciassette il giorno quattordicl deese di Dicembre ore 9,30 nella sala delle

adunanze.

Previa I'osservanza delle formalita della vigentenmativa,vennero oggi convocati a seduta

i componenti della Giunta Comunale. All'appellouiisno:

Membri Presenti Assenti
CARABELLI PIER ROBERTO X

Sindaco

FERRARI LUIGI MARIO X

Vice Sindaco - Assessore

CERRA STEFANO X
Assessore esterno

Totale 2 1

Assiste alla seduta D’ANGELO Dott. FRANCESCO Segiet€@omunale.

Presiede il Sig. CARABELLI PIER ROBERTO-Sindacaytlale sottopone ai presenti la

proposta di deliberazione di cui alloggetto.



PROPOSTA DI DELIBERA DELLA GIUNTA COMUNALE

Oggetto: Aggiornamento del “Sistema di misurazienalutazione della performance
organizzativa e individuale

Visto il decreto legislativo 30 luglio 1999, n. 28®ncernente “Riordino e potenziamento dei
meccanismi e strumenti di monitoraggio e valutagidai costi, dei rendimenti e dei risultati
dell'attivita svolta dalle amministrazioni pubblégta norma dell'articolo 11 della L. 15 marzo 1997,
n. 597

Visto il decreto legislativo 27 ottobre 1009, n016oncernente “Attuazione della legge 4 marzo
2009, n. 15, in materia di ottimizzazione delladartivita del lavoro pubblico e di efficienza e
trasparenza delle pubbliche amministrazioni”;

Visto larticolo 3, comma 1, lett. d) del D.L. 1@&abre 2012, n. 174, concernente “Disposizioni
urgenti in materia di finanza e funzionamento degti territoriali, nonché ulteriori disposiziomi i
favore delle zone terremotate nel maggio 2012”vedito con modificazioni dalla legge 7
dicembre 2012, n. 213, il quale ha modificato diicali 147 e seguenti del decreto legislativo 18
agosto 2000, n. 267 (Testo Unico delle leggi sudilmamento degli enti locali), riformulando la
disciplina dei sistemi di controlli interni;

Visto l'articolo 147, comma 4, del T.U.E.L., il degprevede che “nell’ambito della loro autonomia
normativa e organizzativa, gli enti locali discifdno il sistema dei controlli interni secondo il
principio della distinzione tra funzioni di indige e compiti di gestione, anche in deroga agh altr
principi di cui all'articolo 1, comma 2, del deavdegislativo 30 luglio 1999, n. 286, e successive
modificazioni”;

Visto l'articolo 3, comma 2, del D.L. 10 ottobreIZ) n. 174, il quale dispone che “gli strumenti e
le modalita di controllo interno di cui al commalditera d), sono definiti con regolamento adottato
dal Consiglio e resi operativi dall’ente localerertre mesi dalla data di entrata in vigore del
presente decreto, dandone comunicazione al Preféthitla sezione regionale di controllo della
Corte dei conti”;

Ricordato che con il decreto legislativo 27 ottoP@®9, n. 150, si riafferma la necessita per gli
organi di indirizzo politico-amministrativo di prarovere la cultura della responsabilita per il
miglioramento della performance, del merito, daldesparenza e dellintegrita;

Atteso che con decreto legislativo 25.05.2017 4nséno state apportate modifiche al decreto
legislativo 27.10.2009, n. 150, in attuazione dgltolo 17, comma 1, lettera r), della legge
7.8.2015, n. 124;

Ribadito che l'attivita di valutazione dei dirigeuatilizza anche i risultati del controllo di gestie,
ma e svolta da strutture o soggetti diverse ddejaal € demandato il controllo di gestione
medesimo;

Considerato che ai sensi del comma 2 dell’art.dl&ldgs. n. 74/2017, le regioni e gli enti locali
adeguano i propri ordinamenti secondo quanto pieediagli artt. 16 e 17 del d.lgs. n. 150/2009,
secondo le modifiche apportate dallo stesso deoaretd/2017, entro sei mesi dall'entrata in vigore
(22 dicembre 2017) e che nelle more del predettg@aaimento, si applicano le disposizioni vigenti
alla data di entrata in vigore del decreto n. 74720



Ribadita la necessita di avvalersi, in coerenzaleatisposizioni legislative e del Regolamento del
controllo di regolarita amministrativa e contabde]la legittimita, regolarita e correttezza
dell’'azione amministrativa, di un sistema di deter@ione e valutazione della performance
organizzativa e individuale, teso a misurarne &sgazioni lavorative e le competenze organizzative
e valorizza le professionalita interne dei progipendenti e ne riconosce il merito, anche attiswer
I'erogazione di premi correlati alle performance;

Ritenuto opportuno apportare modifiche ed integnaizal vigente “Sistema di misurazione e
valutazione della performance organizzativa e iiddiale” per adeguarlo alle intervenute
disposizioni normative;
Constatato che la programmazione, la misurazidaevalutazione dell’azione amministrativa sono
finalizzate al miglioramento della qualita dei serpubblici erogati dall’ente, secondo i princihi
efficienza, efficacia, integrita, responsabilitéaatrollabilita;
Ritenuto che nellAmministrazione comunale, il oidi gestione della performance organizzativa
ed individuale, caratterizzato dalle fasi di pragraazione, misurazione, valutazione e premialita e
coerente con il ciclo della programmazione finanaia del bilancio, nonché ¢ integrato con il
sistema di gestione per la qualita e 'ambientereicsistemi di pianificazione e controllo di
gestione;
Riscontrato che 'amministrazione comunale garaatla massima trasparenza in ogni fase del
ciclo di gestione della performance anche attravkrstrumento di pubblicazione sul sito
istituzionale;
Propone I'approvazione della suesposta proposialdierazione;

LA GIUNTA COMUNALE
Vista la suesposta proposta di deliberazione;
Visto il D.Lgs. 18 agosto 2000, n. 267;
Visto il vigente statuto comunale;

Visti i pareri favorevoli espressi sulla propostaléliberazione in ordine alla regolarita tecnica e
contabile ex art. 49 del decreto legislativo 18sag@000, n. 267;

Osservato il corretto procedimento ai sensi delimé 7 agosto 1990, n. 241;
A voti favorevoli unanimi, legalmente espressi,
DELIBERA
Per quanto esposto in narrativa che di questmattmstituisce parte integrante e sostanziale,
di aggiornare il “Sistema di misurazione e valutag della performance organizzativa e

individuale” secondo il testo allegato alla preseti¢liberazione sotto la lettera a) per costituirne
parte integrante e sostanziale;



di dare atto il nuovo “Sistema di misurazione autaione della performance organizzativa e
individuale” integra il vigente Regolamento sultdhamento generale degli uffici e del servizi, in
materia di valutazione e premialita del personale

di dare atto, inoltre, che il “Sistema di misura®ce valutazione della performance organizzativa e
individuale”, sara inserito nella raccolta dei riegenti comunali e ne sara distribuita copia al
Sindaco, agli Assessori e ai Responsabili della arganizzative;

di dichiarare, a voti favorevoli e separati, il peate atto immediatamente eseguibile, ex art. 434,
comma del decreto legislativo 18 agosto 2000, @. 26
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SISTEMA DI MISURAZIONE E VALUTAZIONE DELLE PERFORMACE

TITOLO |

La valutazione e la premialita del personale dieanel
Capo |

Principi generali

Art. 1 - Principi generali

Il Comune , in coerenza con le disposizioni liegige, adotta il presente sistema di misuraziode e
valutazione della performance organizzativa e iildiale, teso a misurarne le prestazioni lavoragile
competenze organizzative, a valorizzare le prodesdita interne dei propri dipendenti e a riconosesl
merito, anche attraverso I'erogazione di premi@atr alle modalita di esercizio dell’attivita lanadiva, in
relazione alla gestione delle risorse, alla inteigirge organizzative e al comportamento individuale.

La programmazione, la misurazione e la valutaza®wiEazione amministrativa sono finalizzate al
miglioramento della qualita dei servizi pubblicogati dall’ente, secondo i principi della efficienzfficacia,
integrita, responsabilita e controllabilita.

In ogni Amministrazione comunale il ciclo di gesteodella performance organizzativa ed individuale,
caratterizzato dalle fasi di programmazione, misoree, valutazione e premialita € coerente cortibdella
programmazione finanziaria e del bilancio, noncléeégrato con il sistema di gestione per la gaadit
'ambiente e con i sistemi di pianificazione e gotib di gestione.

Ogni Amministrazione comunale garantisce la mass$iasparenza in ogni fase del ciclo di gestionéadel
performance anche attraverso lo strumento di podéiilbne sul sito istituzionale.

Il rispetto delle disposizioni del presente regaamo € condizione necessaria per |'erogazioneednipe
componenti del trattamento retributivo legati giéaformance e rileva ai fini del riconoscimentolelel
progressioni economiche, dell'attribuzione di intzirdi responsabilita al personale, nonché defermento
degli incarichi dirigenziali.

Il comune avvia collaborazioni per una gestion@eis$a del sistema di valutazione anche ai fini del
contenimento delle spese

Art. 2 - Sistema di misurazione e valutazione de#deormance

In ogni Comune si valuta annualmente la performamganizzativa e individuale. A tale fine adottaggiorna
annualmente, previo parere vincolante del Nucleatlitazione il Sistema di misurazione e valutagidella
performance, secondo le disposizioni del decrejsligtivo 27 ottobre 2009, n. 150 e successive frobdi ed
integrazioni e gli indirizzi impartiti dal Dipartiento della della Funzione Pubblica.

Il sistema di misurazione e valutazione della panfince viene pubblicato nell’apposita sezione
dellAmministrazione trasparente di ogni Amminigti@e comunale.

Il sistema di valutazione si basa su meccanisrruengnti di monitoraggio che tengano conto deiltadudel
controllo di gestione, delle capacita managerialea convergenza dei comportamenti e degli aisagenti
nei confronti dei principi e dei criteri organizeatisultanti dal presente regolamento.

La funzione di misurazione e valutazione delle genfance ¢ svolta:

dal nucleo di valutazione della performance, aconnpete la misurazione e valutazione della perfacaa
della struttura amministrativa nel suo complessmché la proposta di valutazione annuale dei resgioin
delle posizioni organizzative e l'attribuzione adiedei premi;

dai responsabili delle posizioni organizzativeidscuna amministrazione. | responsabili delle posiz
organizzative sono competenti per la valutaziongeesonale assegnato ai propri uffici, nel rispele|
principio del merito, ai fini della progressioneoeomica, nonché della corresponsione di indennpti@mi
incentivanti;

dai cittadini o dagli altri utenti finali in rapptor alla qualita dei servizi resi dall'amministrazg partecipando
alla valutazione della performance organizzatiiaskeministrazione, secondo quanto stabilito dagiicoli 8
e 19-bis del decreto legislativo 27 ottobre 2009,50 e successive modifiche ed integrazioni.

Il procedimento di valutazione € ispirato ai prpiaella diretta conoscenza del valutato da pastevalutatore
e della partecipazione del valutato al procedimento

Nel sistema di misurazione e valutazione dellagrernce sono assicurate, le procedure di con@h&zia
garanzia dei valutati, relative all'applicazioné slstema di misurazione e valutazione della pertorce e le
modalita di raccordo e integrazione con i documeinprogrammazione finanziaria e di bilancio.



L’esito della valutazione puo determinare la comi@io la revoca degli incarichi dirigenziali.

Capo Il
Il nucleo di valutazione delle performance

Art. 3 - Principi generali

La misurazione e la valutazione della performamees/olte al miglioramento della qualita dei seratferti
dalle amministrazioni pubbliche, nonché alla criesdelle competenze professionali, attraverso la
valorizzazione del merito e I'erogazione dei prperii risultati perseguiti dai singoli e dalle @ndrganizzative
in un quadro di pari opportunita di diritti e dovdrasparenza dei risultati di ogni amministraa@momunale e
delle risorse impiegate per il loro perseguimento.

Ogni Comune e tenuto a misurare ed a valutarerfarpgance con riferimento all'amministrazione neb s
complesso, alle unita organizzative o aree di nesghilita in cui si articola e ai singoli dipendesecondo le
modalita indicate nel presente regolamento.

Art. 4 — Il Nucleo di valutazione

E istituito il Nucleo di valutazione in forma assata.

Il Nucleo ha costituzione monocratica : la sceltai@ene con decreto del Sindaco .Il comune stantiltdte
dimensioni ,favorisce ,attraverso apposita convarep accordo ,la gestione in forma associatawléa di
valutazione e I'utilizzo ,ove possibile e consentltlle normative anche sopravvenute ,delle prajsaese
interne dirigenziali .

Il Nucleo, anche accedendo alle risultanze degsisti controllo strategico e di gestione presenti
nell'lamministrazione, verifica I'andamento dellef@enance rispetto agli obiettivi programmati dueairh
periodo di riferimento. Segnala la necessita glfunita di interventi correttivi in corso di eseio alla
Giunta comunale, anche in relazione al verificdraventi imprevedibili tali da alterare I'assetto
dell'organizzazione e delle risorse a disposizabeliBamministrazione. Le variazioni, verificatesirdnte
I'esercizio, degli obiettivi e degli indicatori teeperformance organizzativa e individuale soneiis nella
relazione sulla performance e vengono valutatéNdaleo, ai fini della validazione, ai sensi dell:at4,
comma 4, lett. c) del decreto legislativo 27 oteoP009 n. 150 e successive modifiche ed integrazion

Il Nucleo verifica, anche ai fini della validaziodella Relazione sulla performance di cui all’astac 10, che i
piani triennali per la prevenzione della corruzioagottati da ogni Ente, ai sensi del comma 8ladella legge
6 novembre 2012, n. 190, siano coerenti con gettili stabiliti nei documenti di programmazioneaségico -
gestionale e che nella misurazione e valutaziotie gerformance si tenga conto degli obiettivi cessi
all'anticorruzione e alla trasparenza. Esso verificontenuti della Relazione del responsabileadaiévenzione
della corruzione sui risultati dell'attivita svqglia rapporto agli obiettivi inerenti alla preveoae della
corruzione e alla trasparenza. A tal fine, il NogiO chiedere al Responsabile della prevenziolte de
corruzione e della trasparenza le informazioniledumenti necessari per lo svolgimento del corttrelpud
effettuare audizioni di dipendenti.

Capo llI
Le posizioni organizzative

Art. 5 - Criteri fondamentali per l'individuaziordelle aree di posizione organizzative

Le aree delle posizioni organizzative, di cui atl'@®, del CCNL 1998/2001 (31/03/1999), posson@essosi
determinate, ai fini della responsabilita di prada di risultato, per:

lo svolgimento di funzioni di direzione di unitaganizzative di particolare complessita, carattatzzla
elevato grado di autonomia gestionale e organizzati

lo svolgimento di attivita con contenuti di altaofessionalita e specializzazione, correlate a dipldi laurea
e/o di scuole universitarie e/o alla iscrizionea#lnl professionali;

lo svolgimento di attivita di staff e/o di studiicerca, ispettive di vigilanza e controllo caratteate da elevate
autonomie ed esperienza.

Art. 6 - Criteri per graduazione delle posizionganizzative
La valutazione della posizione mira a definirerddp di complessita connesso alle funzioni connadsea
specifica posizione di lavoro, prescindendo daléstazioni effettivamente erogate dal soggettoriciopre tale
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posizione.

La valutazione della posizione, quindi, deve eseffettuata su parametri di carattere oggettivgatie cioe, a
criteri valutativi slegati dalla soggettivita depedndente incaricato di assolvere alle funzionéssh connesse.
La piattaforma valutativa si basa su tre aree hlitaaione fondamentali:

collocazione nella struttura,

complessita organizzativa;

responsabilita gestionale interna ed esterna.

Ogni singola area rappresenta a sua volta I'insieénpel fattori omogenei, per i quali € piu facileterminare,
su scale prefissate, gli indici numerici di desomnz.

La somma degli indici relativi ad ogni singolo tat (e quindi di ogni area) determina il peso casgivo
della posizione (la rappresentazione dei fattodanplessita) e, conseguentemente, la graduazailee d
posizioni stesse, cosi come previsto dal contratto.

Nell'appendice vengono riassunti i fattori di pesatdella retribuzione costituenti di ogni Area.

Art. 7 - Proporzionalita della retribuzione di posne

Ai funzionari responsabili si puo assegnare, asséell’art. 10, comma 2°, del CCNL del 31.3.1999 u
compenso tra un minimo di € 5.164,56 ed un massin€ol2.911,42 annui lordi per 13 mensilita.

La retribuzione di posizione, verra determinatapseo i criteri di cui all’articolo precedente. &serva che,
dividendo per 100 la quota, ogni punto vale trd 65 ed € 129,11.

Per i lavoratori incaricati della responsabilitauda posizione organizzativa nell’ente di utilizoae o nei
servizi/programmi convenzionati, il valore complesssu base annua per tredici mensilita, dellametione
di posizione potra essere rideterminato dalla déasiei sindaci, istituita per ogni funzione o seiy
associato. Il relativo importo annuale, e ripropamato in base al tempo di lavoro e si cumula coellq
eventualmente in godimento per lo stesso titolegod’ente di appartenenza che subisce un corrikgrde
riproporzionamento.

Per il relativo finanziamento trova applicaziongénerale disciplina degli articoli 10 e 11 del QCiel
31.3.1999.

Art. 8 - Indennita di risultato

L’indennita di risultato e fissata per tutte le asni organizzative e varia da un minimo del 10&wa
massimo del 25% della retribuzione di posizionelatita.

L’erogazione di tale indennita avviene, a seguiteatutazione annuale effettuata dal Nucleo correteadel
Sindaco.

Per i lavoratori utilizzati a tempo parziale, incati della responsabilita di una posizione orgaaixa
nell'ente di utilizzazione o nei servizi/programaginvenzionati, per la eventuale retribuzione diltao,
'importo varia dal minimo del 10% fino al massimel 80% della retribuzione di posizione in godimento

Capo IV
Il ciclo della performance

Art. 9 — Il ciclo di gestione della performance

Ai fini dell'attuazione dei principi generali diicall'articolo 3, ogni Comune, sviluppa in maniecgerente con i
contenuti e con il ciclo della programmazione fimana e del bilancio, il ciclo di gestione dellarformance.
La performance si traduce in obiettivi la cui attioae sia esplicitata in termini di rispetto denfa e/o
dimensioni da realizzare unitamente alle specifitloglalita di attuazione.

Per ciascuno degli obiettivi vengono individuatoumpiu indicatori di outcome e i relativi targetrauali. Il
raggiungimento del target puo essere condizionatouerose variabili esterne. L’eventuale
successo/insuccesso € dunque solo parzialmenteiligeall’attuazione dei piani/programmi dellangola
amministrazione. Nel caso di gestione associatandioni da parte degli enti locali, su base voéoia, gli
obiettivi specifici relativi all'espletamento diittunzioni sono definiti unitariamente.

Il ciclo di gestione della performance si articokle seguenti fasi:

definizione e assegnazione degli obiettivi chendono raggiungere, dei valori attesi di risol@aidei
rispettivi indicatori, tenendo conto anche dei ltesii conseguiti nell'anno precedente, come docuaties
validati nella relazione annuale sulla performagiiceui all'articolo 11, ove disponibile. Gli obiiei, sono
definiti su base triennale, prima dell'inizio dslpettivo esercizio, dalla rispettiva Giunta comenaentito il
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Segretario generale che a sua volta consulta onssibili delle unita organizzative ed il loro cegsimento
costituisce condizione per I'erogazione degli inieeprevisti dalla contrattazione integrativa. Esisarticolano
in:

obiettivi strategici, che identificano, in coererm le linee programmatiche di mandato e comglirizzi
definiti dal Documento unico di programmazioneptirita strategiche del’Amministrazione in relage alle
attivita e ai servizi erogati e in relazione anahbvello e alla qualita dei servizi da garantiiecittadini;
obiettivi operativi del’Amministrazione programmah coerenza con gli obiettivi della sezione @tisa del
Documento unico di programmazione. Nel caso diigestassociata di funzioni gli obiettivi operatreiativi
all'espletamento di tali funzioni sono definiti taxiamente. Nel caso di differimento del terminadozione
del bilancio di previsione, devono essere comurtgdi@iti gli obiettivi operativi per consentire tantinuita
dell'azione amministrativa;

collegamento tra gli obiettivi e I'allocazione @efisorse;

monitoraggio in corso di esercizio e attivazionewntuali interventi correttivi;

misurazione e valutazione della performance, omgativa e individuale;

utilizzo dei sistemi premianti, secondo critervdiorizzazione del merito;

rendicontazione dei risultati al Sindaco, ai Colsigcomunali, alla giunta comunale, nonché ai petenti
organi di controllo interni ed esterni, ai cittaidia soggetti interessati, agli utenti e ai destiani dei servizi.

Art. 10 - Piano della performance

Al fine di assicurare la qualita, comprensibilithatendibilita dei documenti di rappresentazioekad
performance, ogni Comune, redige, di norma, eh@ gennaio di ogni anno.

Il piano delle performance, nel quale, in coeretale risorse assegnate, sono individuati ed @il
obiettivi strategici ed operativi, indicatori easVi target, € adottato dalla Giunta di ogni comun
collaborazione con il segretario generale, sent#sponsabili delle posizioni organizzative e dqrarere del
Nucleo.

Il piano annuale contiene gli indicatori ed i targetermedi e finali, che devono essere raggiom@diante gli
obiettivi operativi di breve periodo, coerenti aqurelli strategici (piano triennale).

Gli obiettivi da raggiungere saranno la somma delgjettivi assegnati alla missione/programma, seode
schede tipo degli obiettivi che saranno proposlia danferenza dei servizi. Ad ogni risultato attesene
attribuito un punteggio differenziato (“peso”) irodo da evidenziarne la rilevanza e la signific&ivil
giudizio sul risultato effettivo viene formulatolsubase del carattere sfidante, della novita Ed®implessita
dell’'obiettivo.

In caso di mancata adozione del Piano della pegoom € fatto divieto di erogazione della retriboeiali
risultato ai responsabili delle posizioni organtazache risultano avere concorso alla mancataiadezlel
Piano, per omissione o inerzia nell'adempiment@dmgdri compiti, e 'amministrazione non puo prosedad
assunzioni di personale o al conferimento di irtardi consulenza o di collaborazione comunque denati.
Il piano della performance € pubblicato sul sitdwstituzionale dell Amministrazione comunale —isee
“Amministrazione trasparente” (decreto legislativbmarzo 2013, n. 33).

Art. 11 - Relazione sulla performance

La relazione sulla performance é predisposta @illata comunale, entro il 30 giugno dell’anno sgso® a
guello di riferimento del ciclo delle performansella base delle schede di autovalutazione foddte
responsabili delle aree-posizioni organizzativedelio allegato “L), secondo le seguenti finalita:
evidenziare, a consuntivo, con riferimento all’aqmecedente, i risultati organizzativi e individualggiunti
rispetto ai singoli obiettivi programmati ed alisarse;

evidenziare gli eventuali scostamenti (positiviegativi) delle performance complessive e individtiapetto
ai target fissati dal piano redatto nella fasedfirdzione di sistema di misurazione;

evidenziare, anche ai fini della pubblicazionedtsumento, funzionale a obblighi di trasparenzacoafronti
di tutti gli stakeholder di ogni amministrazionenmanale, i risultati salienti e di effettivo intesesper il
cittadino utente, quali:

risultati quantitativi e qualitativi circa la perfnance complessiva dell’amministrazione;

risultati quantitativi e qualitativi circa la perfoance individuale dei responsabili degli ufficle servizi;
consentire una chiara comprensione delle aziotettiok e dei piani di miglioramento che sono siattiapresi
nel corso dell'esercizio.

Tutta la documentazione dovra essere trasmessa@isabile del sito istituzionale del Comuneuydlq
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provvedera alle relative pubblicazioni.

Capo V
La valutazione della performance e la gestiongodeni

Art. 12 - Sistema premiale

Il sistema di misurazione e valutazione della panéince scaturisce dalle disposizioni dettate dgs$dn.
150/2009 e successive modifiche ed integrazioni.

La performance ¢ il contributo (risultato e modadti raggiungimento del risultato) che un soggetto
(organizzazione, unita organizzativa, gruppo diviaii, singolo individuo) apporta attraverso lapria
azione al raggiungimento delle finalita e degliattivi e, in definitiva, alla soddisfazione deidimi per i quali
un’organizzazione e costituita.

Il sistema e finalizzato al miglioramento della bpdadei servizi pubblici e alla crescita della fassionalita
all'interno della pubblica amministrazione.

Per raggiungere questi obiettivi sono individu&tuai strumenti prioritari:

la definizione del ciclo di gestione della performe, per migliorare la capacita di selezione delgjkettivi
prioritari, ai quali vengono destinate le risorsadget) e viene orientata l'attivita (obiettiviattegici ed
operativi);

l'individuazione di misuratori dell’attivita (indatori e target), per verificarne il risultato;

la valorizzazione del merito individuale, in relazé al contributo assicurato per il raggiungimedegli
obiettivi e la differenziazione dei risultati nellalutazione;

la trasparenza del sistema: devono essere resli@ubobiettivi, gli andamento gestionali, lahgazione dei
risultati dell’organizzazione e delle posizioni angzzative.

Il sistema di misurazione della performance, orgaativa ed individuale, si fonda sui seguenti ppnc
semplicita, condivisione e integrazione degli stenin

collegamento tra gli obiettivi gestionali e le lnstrategiche dell’ente;

collegamento tra performance organizzativa e iodizie;

feedback per I'apprendimento e il miglioramento;

comunicazione dei risultati all'esterno e all’inter

selettivita nella scelta di obiettivi;

valorizzazione del merito;

differenziazione nei risultati nella valutazione;

sperimentalita per guidare la transizione.

Il sistema premiale applicabile presso ogni Amntraione prevede il riconoscimento, al conseguimeiegli
standard o degli indicatori di performance, di sfi@gremi al personale dipendente. Il sistema&alutazione
per essere efficace deve essere condiviso dalidwst ed in particolare da chi lo deve applicdre, ¢radotto
nell’organizzazione, sia da parte dei responsdbijli uffici e dei servizi che dal resto del persien

Salvo che per il periodo transitorio di cui alliaglo 20 a regime, il sistema di misurazione priesoealorizza
il merito e secondo i seguenti criteri:

la differenziazione va applicata a 360° ossia ggjiangimento dei risultati ma anche al comportament
individuale e deve riguardare, seppure in modordvetutti i profili professionali;

la distribuzione forzata in fasce va applicatametlo meno preordinato possibile, seguendo, altxesi
particolare disciplina dettata dalla contrattazioobettiva integrativa, ai sensi dell’art. 19, com 4, del
decreto legislativo 27 ottobre 2009 n. 150;

la valorizzazione del lavoro di squadra.

La misurazione e la valutazione della performandéviduale del segretario generale e del personale
responsabile di una unita organizzativa in poseidnautonomia e responsabilita, secondo le medaliticate
nel sistema di cui all'articolo 2, € collegata:

agli indicatori di performance relativi all'ambiboganizzativo di diretta responsabilita, ai quaditégibuito un
peso prevalente nella valutazione complessiva;

al raggiungimento di specifici obiettivi individual

alla qualita del contributo assicurato alla perfante generale della struttura, alle competenzegsainali e
manageriali dimostrate, nonché ai comportamentamezativi richiesti per il piu efficace svolgimendelle
funzioni assegnate;

alla capacita di valutazione dei propri collaboratdimostrata tramite una significativa differeazione dei
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giudizi.

Secondo un principio di tassativita dei premi psg\dall’ordinamento, in attuazione del quale,sgiumenti
premiali applicabili presso ’Amministrazione sogoelli espressamente prescritti e regolati nelees
regolamento.

L’attivazione dei premi & subordinata all’effettisilevazione del conseguimento di comprovati ristiildli
gestione che si rivelino utili e migliorativi e comgue espressione dei principi, di correttezzantaramento
e imparzialita del’Amministrazione.

Ai fini di cui sopra, in seguito al regime tramsio di cui all’articolo 20 del presente regolaneent
costituiscono strumenti premiali i seguenti istirtonomici di natura incentivante:

il bonus annuale delle eccellenze;

il premio annuale per I'innovazione;

le progressioni economiche;

le progressioni di carriera;

I'attribuzione di incarichi e di responsabilita;

'accesso a percorsi di alta formazione e cregeiéessionale;

il premio di efficienza.

Nei limiti delle risorse disponibili per la conttarione integrativa, ogni Amministrazione utilizzlastrumenti
di cui alle lettere c), d), e), ed f) ed adattaraipri ordinamenti gli strumenti di cui alle lettea) e b) del
precedente comma 11.

Lo strumento premiale di cui alla lettera g) deincoa 11 e finanziato da specifiche risorse di bilaecsara
attivato e finanziato all’atto della relativa preiane del competente contratto collettivo naziowalavoro.

Art. 13 — La metodologia per la valutazione dekafprmance organizzativa

In conformita a quanto stabilito dai principi dellgg. n. 150/2009 e dal presente regolamento,rfanpeance
organizzativa viene misurata e valutata con riferito al’Ente nel suo complesso ed alle unita degative in
cui si articola.

In linea generale, la “performance organizzativggirene il grado di conseguimento degli obiettiviidigi nei
documenti di programmagzione.

La misurazione e la valutazione della performarrgamizzativa sono pertanto strettamente correlatela
della pianificazione dell’ente e, in particolargliabiettivi definiti nei documenti di programmazie
(Documento unico di programmazione, Piano eseculigestione, Piano delle performance).

La performance organizzativa € il contributo cleedanizzazione nel suo complesso apporta, attravers
propria azione, al raggiungimento delle finalitdegli obiettivi individuati, dal Nucleo, per la stidfazione dei
bisogni degli utenti e degli altri stakeholder érbcutori e portatori di interessi) ed afferiscseguenti aspetti:
grado di attuazione dei programmi e connessi impattisogni;

stato di salute dell’Amministrazione;

confronti con le altre amministrazioni.

Nel modello allegato “A” e riportata la scheda diwtazione della performance organizzativa di Einge.
risultanze di tale valutazione costituisce il dditoiferimento per valutare il contributo individeadel
Segretario e delle diverse posizioni organizzadilee performance organizzativa dell’Ente.

Art. 14 - Metodologia per la valutazione dellafpemance individuale

La metodologia per la valutazione delle performandeviduali ai vari livelli di responsabilita € owne e
viene finalizzata a far condividere a tutti gli ogiri valori e obiettivi di ogni Amministrazione.

Essa definisce le modalita di misurazione e valatezdelle performance dei:

segretario generale (se svolge attivita gestignali)

responsabili delle posizioni organizzative;

dipendenti.

| valori perseguiti con la valutazione della penfi@nce individuale sono diretti a:

la valorizzazione della professionalita e del lavimtegrato;

la condivisione del senso del servizio pubblico.

La valutazione annuale della performance individ@adiretta a:

la responsabilizzazione degli operatori e la vakarzione delle competenze professionali e gestjonal
I'orientamento al cittadino e all’utente (intern@sterno), per promuovere una logica di costante
miglioramento della qualita del servizio;
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l'integrazione e la cooperazione interfunzionaler, gviluppare il gioco di squadra ed assicuramiginuita
dei servizi ed il raggiungimento di risultati sfidiee complessi;

I'orientamento dell’azione amministrativa alla cul dei risultati, a produrre “valore” del servipabblico e a
promuovere l'interesse generale nel tempo;

l'incentivazione alla lotta agli sprechi nella plibh amministrazione, alla ricerca propositiva dowe risorse,
ai controlli interni di regolarita, di efficienzade efficacia, all'innovazione;

lo sviluppo professionale degli operatori in funeadello sviluppo organizzativo e I'erogazione clanpensi
economici correlata all’effettivo miglioramento djtetivo e quantitativo dei servizi.

La misurazione e valutazione annuale della perfan@andividuale € comparativa, volta a premiarmodo
differenziato la grande maggioranza degli operadreffettuata in funzione anche del contributoviiaidiale al
raggiungimento della performance organizzativardeESegretario e posizioni organizzative) o diani
organizzativa (dipendenti), secondo i principi di dell’art. 18 comma 2, del decreto legislativodibbre
2009 n. 150.

Le azioni ed i progetti da realizzare nel corsordahdato amministrativo sono individuati negli i
generali di governo approvati dal Consiglio comenahe costituiscono il riferimento per I'individziane
degli obiettivi strategici.

Nei modelli allegati sono riportati:

il repertorio della metrica adottata per la misizae delle performance individuali (Allegato “B”);

i modelli delle schede di valutazione della perfante individuale (Allegati “C”, “D”, “F”, “H");

i glossari dei comportamenti organizzativi oggelitoalutazione nelle relative schede (Allegati “EG”, “I");
scheda di autovalutazione dei responsabili delsgzpani organizzative (Allegato “L”).

Art. 15 - | valutati ed i valutatori, comunicaziodei programmi di lavoro

e della valutazione, trasparenza e pubblicita

Fanno parte del sistema di valutazione | seguentyatti:

i soggetti valutati: annualmente tutti gli operattirogni Amministrazione con almeno 120 gg. dvsgp (0 4
mesi di calendario) sono valutati per il trattanosestcessorio collegato alla performance individuale

i soggetti valutatori: la valutazione della perfamce individuale viene effettuata annualmente sdzdalinee
di responsabilita di ogni Amministrazione e quastibilito dal “Piano delle performance” e dallagaete
metodologia.

Al fine di assicurare la trasparenza e la piena cengione delle modalita di valutazione della penfance
individuale in funzione della performance organtazg i valutatori comunicano ai valutati, con i dieitenuti
piu consoni ad una amministrazione snella e nondratizzata, i programmi di lavoro previsti, carliativi
progetti e risultati attesi, gli aggiornamenti mrgo d’anno, nonché le schede di valutazione akegjéa
presente metodologia esplicitando, ex ante ed st poriteri utilizzati.

E attivata una fase intermedia di verifica sull’aménto dei progetti, con il coinvolgimento del NagInella
guale possono essere proposte modifiche ed iniegralle fasi progettuali e sugli indicatori, ielazione
anche a mutate condizioni o priorita.

Sono possibili periodiche verifiche sul benessegawizzativo da realizzarsi nell'ente con il coo@inento del
Nucleo.

Nel caso in cui i valutatori rilevino in corso diamcriticita, carenze ovvero comportamenti palesgme
discontinui della prestazione, incontrano i diparidie appositi colloqui affinché possano adegubpeoprio
comportamento alle indicazioni ricevute.

Al fine di valorizzare lo sviluppo, la motivazionel eniglioramento della prestazione quali/quanivat
ponendo I'accento sull’'ambito dei comportamentiaonigzativi, il valutatore rileva i risultati raggiti in
relazione agli indicatori di risultato e compilasezione dedicata ad indicare le aree di migliorampossibili.
Ciascun valutatore, tenuto conto della complesigtBattivita di misurazione e valutazione dellafoemance
nella pubblica amministrazione, dovra attenersiegiuenti principi deontologici:

la valutazione é utilizzata come strumento di dtastell’'Ente e del personale coinvolto;

la valutazione del personale si basa su metodiaogy@ trasparenti di relazione tra valutato e tzbre, fa
riferimento a misure e a fatti, quali gli episodjrsficativi avvenuti nel corso dell’esercizio channo
determinato apporto o0 meno alla performance orgatiz;

il valutatore deve impegnarsi affinché la valutaei@ella performance individuale non sia utilizzata
ottenere accondiscendenza nel personale.

L’Ente e i suoi valutatori riconoscono come essaleznei processi valutativi la competenza tecnico-
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metodologica, la trasparenza nel percorso seduitfmrmazione corretta e I'indipendenza di giudizi

Al termine della valutazione delle performance gehelei responsabili delle aree, il Nucleo conuaral
Sindaco i risultati del lavoro svolto con una redaz e propone modifiche, integrazioni e percorsi d
miglioramento del sistema. Eventualmente, se rithjeesprime il proprio parere su situazioni df@@nance
particolarmente negative o eccellenti.

| risultati delle valutazioni devono essere comatiial responsabile del servizio personale peségaazione
delle premialita riconosciute.

| valori delle performance generali di tutti i digkenti dell’ente verranno registrati, a cura depansabile del
servizio personale, in un archivio dove risulter@teprestazioni annuali di tutto il personalentéro processo
di valutazione e l'attivita del Nucleo é supportdéd servizio personale e dal servizio controllgestione, ove
istituito.

| valori dei responsabili delle aree potranno essenuti in considerazione in occasione di incadch
responsabilita. | valori dei dipendenti di categguotranno essere tenuti in considerazione in aouasli
progressioni economiche orizzontale di progressionarriera.

Nell’apposita sezione di “Amministrazione traspaedrsono riportati, in forma possibilmente riassuate
chiaramente leggibile da parte dei cittadini, iteowti dei contratti decentrati integrativi sottoi; gli

obiettivi definiti e i risultati raggiunti, noncH&ammontare complessivo dei premi collegati alleigrenance
effettivamente distribuiti.

Art. 16 - La valutazione dei responsabili delleipmsi organizzative

e del segretario generale e revisione delle vahnarcevute

Il modello di valutazione della performance orgaaitva ed individuale dei responsabili delle pasizi
organizzative e basato su due distinti profili dutazione (Allegato “D”[1 modello di scheda e relativo
glossario - Allegato “E”).

Nel modello di scheda di valutazione e nel relagi@ssario sono precisati e dettagliati le prestaz le
attivita oggetto di valutazione:

performance organizzativa: in relazione agli inthcadi performance relativi alllambito organizzatidi diretta
responsabilita. Ulteriori valutazioni sono desutéereport sulle attivita di controllo svolte dairgizio
gestione e controllo ovvero dal segretario geeeralsede di controllo successivo (art. 147-igsdtnma del
decreto legislativo 18 agosto 2000, n. 267) e elaort desunti dalle schede di autovalutazione idi cu
all'allegato “L". Ad ogni fattore della performanceganizzativa, il Nucleo attribuisce la pesatueecpntuale
in relazione alla verifica sull’attuazione degli@tbivi programmati ed agli indirizzi espressi
dell’Amministrazione, nonché in ordine alla verdidegli obblighi derivanti in materia di prevenziatella
corruzione, nonché di pubblicita, trasparenza fisibne di informazioni per il tramite del sito @énbet —
sezione “Amministrazione trasparente”;

performance di area: le valutazioni in ordine asgoi@mbito sono connessi agli obiettivi strategitioperativi
individuati all’interno della programmazione es@@&®el piano delle performance;

performance individuale: in relazione al raggiungnto degli obiettivi individuali del valutato;
comportamento manageriale: in relazione alla cudi contributo assicurato alla performance géneella
struttura, alle competenze professionali e manalgeimostrate, nonché ai comportamenti organizzati
richiesti per il piu efficace svolgimento delle filoni assegnate. Si esaminano le competenze della
performance individuale dei collaboratori e le maédaon le quali i responsabili delle posizionganizzative
esplicano il loro ruolo per la definizione degliiettivi ed il raggiungimento dei risultati;

capacita di valutazione: in relazione alla capaditéalutazione dei propri collaboratori, dimos&rétamite una
significativa differenziazione dei giudizi.

Ogni risultato atteso e stabilito con riferimengdi @biettivi riportati nel piano esecutivo di gieste — piano
delle performance ed al loro aggiornamento in cdtanono. La valutazione dei risultati e dei migiorenti o
meno realizzati nelle attivita e nei servizi cootaitivi avviene sulla base dellandamento negli atagli
indicatori piu significativi. Si terra conto dekk@mplessita delle attivita richieste, nonché detitcita e dei
vincoli relativi alle risorse.

La valutazione dei risultati avviene sulla basedii rilevati eventualmente anche dalle risultacaetrollo di
gestione e della relazione sintetica del respolesabe evidenzia con indicatori il livello di adegezza
rispetto alla qualita, efficacia ed efficienza tedlone amministrativa portata avanti.

| comportamenti attesi oggetto della valutazior@iasono i valori del’Amministrazione! essere dei
professionisti e degli attori del servizio pubblidee lavorano insieme nel rispetto delle regole
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dell'organizzazione - e rappresentano un insiesesso nell’anno, fatto di impegno nel lavorocapacita di
azione e di competenze agite funzionali al raggmegto degli obiettivi del’Ente.

La valutazione dei comportamenti organizzativi agia:

le modalita con le quali i responsabili delle pasiz organizzative esplicano il loro ruolo peralggiungimento
degli obiettivi in un determinato contesto lavorati

la capacita di valutazione dei collaboratori (siigaitiva differenziazione dei giudizi e modalitarpendere
trasparente e motivante al lavoro la valutazionssst).

Ad ogni fattore dell’Area dei comportamenti, il Neo attribuisce una pesatura percentuale in ratezao
comportamenti attesi da ciascun responsabile irecaa con la natura e le caratteristiche dell’icar
conferito.

La valutazione dei risultati e dei comportamenging effettuata dal Nucleo, sulla base della metnd@ata
nel Repertorio (Allegato “B”).

L’'assegnazione dell'indennita di risultato al seégre generale viene effettuata dal sindaco ,8eindaci
della convenzione di segreteria anche sulla bapeogioste o con I'apporto del nucleo di valutazione

Il punteggio annuale di ciascun responsabile, spomdente alla somma dei punti conseguiti nei guatofili
di valutazione, misura la performance organizzaggandividuale annuale, determina la collocazione
graduatoria ed indi la liquidazione dell'indenmdiaisultato di cui all’art. 8 del presente regokamto.

Qualora un valutato non concordi con la valutaziooevuta, puo richiedere entro dieci giorni laisgane
della procedura applicata nei suoi confronti al ldac Il valutatore deve convocare il soggetto tattentro il
termine di 10 giorni dalla richiesta. Al collogua@ssono partecipare altri soggetti, nominati dalte#o,
secondo le norme di contratto vigenti. Il Nuclemninato il confronto, definira la valutazione fieaanche
apportando modifiche, in aumento o in diminuziol& precedente valutazione, con parere motivato.

Art. 17 - La procedura di valutazione dei dipendenevisione delle valutazioni ricevute

La misurazione e la valutazione svolte dai respaifisielle posizioni organizzative sulla performanc
individuale del personale sono effettuate sulleelmed sistema di cui all'articolo 2 e collegate:

al raggiungimento di specifici obiettivi di gruppandividuali;

alla qualita del contributo assicurato alla perfante dell'unita organizzativa di appartenenza,callepetenze
dimostrate ed ai comportamenti professionali e egativi.

Nella valutazione di performance individuale non@considerati i periodi di congedo di maternita, d
paternita e parentale.

Sulla base dei criteri generali stabiliti per ldwazione della performance individuale si apphcdipendenti,
per quanto non diversamente di seguito precisatapdello precedente descritto per i responsablled
posizioni organizzative, semplificato e diversific#éra le categorie A, B, C e D.

La condizione per l'attribuzione del trattamentomemico accessorio ai dipendenti € che la perfocmaln
Ente sia ritenuta adeguata dal nucleo dei coniraérni.

Qualora la percentuale di raggiungimento degli tiiedell’area di appartenenza sia inferiore a¥a,5l
trattamento economico accessorio spettante indilsealutazione della performance individuale gien
rideterminato con un abbattimento del 10%.

Il modello di scheda di valutazione del personakecomparto (Allegati “F”, “H”,) € composta da umiga
sezione “comportamenti” per le categorie A e B aricola in due sezioni, “risultati” e “comportamg, per
le categorie C e D.

Il valutatore comunica e cerca di condividere coaliaboratori - dipendenti, appartenenti a tugteategorie, i
comportamenti attesi ed i criteri di valutazione glaranno utilizzati (Allegati “G”, “I”).

| fattori di valutazione dei comportamenti orgamitizi sono differenziati con riferimento alla sing@ategoria
contrattuale in modo che vengano rispecchiate d¢el@eita e le declaratorie proprie di ogni categor

Per le categorie C e D sia per i comportamentirdegativi il punteggio massimo attribuibile e di pOnti che
per I'apporto individuale al raggiungimento deuttati € attribuito lo stesso punteggio massimb@punti.
Per i comportamenti organizzativi delle restantegarie il punteggio massimo attribuibile & di 9thp.

Il punteggio annuale di ciascun dipendente, coonsiente alla somma dei punti conseguiti, misura la
performance individuale annuale, determina la caltione in graduatoria nel settore di appartenenza.

Le schede, con la valutazione delle performanceinhagbli dei collaboratori di ogni funzionario respsabile
di area organizzativa, sono compilate al termirltedercizio, sono controfirmate dall'interessatr presa
visione e sono consegnate entro il 31 marzo di agno al Nucleo per la successiva validazione.

Qualora un valutato non concordi con la valutaziooevuta puo richiedere entro dieci giorni la seene della
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procedura applicata nei suoi confronti al Nuclee,dentiti gli interessati (valutato e valutatard)accertata la
corretta applicazione o meno delle procedure prevmio, se del caso, richiedere al soggetto viahatali
riesaminare la valutazione data. Il valutatoreedesnvocare il soggetto valutato entro il termin&@igiorni
dalla richiesta. Al colloquio possono partecipdtg soggetti, nominati dal valutato, secondo leme di
contratto vigenti. Il soggetto valutatore, termmatconfronto, definira la valutazione finale, &aecapportando
modifiche alla precedente valutazione, con parevévaito. Se la valutazione finale non verra acte:ttial
valutato gli atti verranno rimessi per la valutawaefinitiva al Nucleo.

Entro il 30 aprile di ogni anno, il Nucleo attedtgrado di raggiungimento degli obiettivi assegniaa
Relazione sulla performance deve pervenire al Nualeeno 20 giorni prima della data fissata per la
discussione e relativa validazione.

Art. 18 - Budgetizzazione delle risorse destindiee @emialita

La Giunta comunale definisce le priorita e i ciigggnerali per I'allocazione delle risorse finami@a- da
effettuarsi in sede di formazione del bilancio dipsione — al fine di garantire 'armonia tra ghiettivi
previsti dal Programma di mandato e quelli legiiatéivita istituzionale del Comune e la coererizil ciclo
di programmazione strategica e il ciclo di prograamiane finanziaria.

Le risorse annuali del’Ente a disposizione perdéntivazione della performance individuale papeddenti
(raggiungimento obiettivi e comportamenti organtzzg sono definite nell’ambito del fondo complessdi
cui all’art. 15 del CCNL 1.4.1999 per il persondlpendente del comparto (quota complessivamentendes
alla produttivita).

Le risorse annuali del’Ente a disposizione perdéntivazione della performance individuale pesponsabili
delle posizioni organizzative, sono definite nefitaito del fondo complessivo di cui all’art. 10, caow 2°, del
CCNL del 31.3.1999 (quota complessivamente destinelt bilancio alla retribuzione di risultato).

A ciascun centro di responsabilita e affidato upecgfico budget di salario accessorio destinato
all'applicazione del regime di premialita al peratendipendente allo stesso affidato in gestione.

Il budget di cui al precedente comma € calcolatoséo le destinazioni annuali di salario accessorio
finalizzato all'applicazione del regime premialdiieate e definito annualmente sulla base dei sefjueiteri
di determinazione:

indicatore strategico di erogazione, cui &€ deddinaia quota non inferiore al 20% del fondo complesdi
premialita. Tale destinazione viene ripartita, 'aetibito del piano annuale delle performance, inr@dgli
indirizzi strategici contenuti nel piano trienndlelle performance, tra i settori e/o le aree secamideri di
selettivita erogativa di missioni e programmi divdtia che 'amministrazione ritiene di rilevanzaagegica per
il conseguimento degli obiettivi di mandato;

indicatore quali - quantitativo di risorse umansegmate in gestione alla struttura organizzativdgpguota
residua del fondo di alimentazione complessivaadaiemialita, secondo appositi coefficienti di gatea
predeterminati nell’ambito del piano annuale dpleformance e secondo gli indirizzi strategici eoniti nel
piano triennale delle performance.

Ogni responsabile dopo aver eseguita la valutazaha base della metrica adottata nella misurazaeila
performance individuale di cui all’Allegato “B” @resente regolamento, suddivide il budget asse@tato
centro di responsabilita tra tutti i dipendenti éheompongono, tenuto conto del parametro assegilat
categoria di appartenenza. | risultati ottenutiadadtro di responsabilita, nelle sue articolazintérne
consentiranno di individuare la percentuale delarto di premialita assegnabile al personale addett

Le economie di gestione che si verifichino ad edtiapplicazione del sistema di premialita nelltaito del
budget di salario accessorio assegnato, a tale,td@iascun settore e/o area sono destinatéammed
successivo, alla stessa struttura organizzativeaméito della quale 'economia si &€ generata.

Art. 19 - Valutazione e crescita professionale

La crescita professionale dei dipendenti si svidupgnendo conto del merito.

Nelle progressioni economiche e nelle progresgiooarriera nonché nell’attribuzione di incarichi e
responsabilita, costituiscono titolo le valutazioonseguite negli ultimi tre anni.

Le valutazioni degli ultimi tre anni costituiscotitolo preferenziale per I'accesso a percorsi th &drmazione.

Art. 20 — Disposizioni transitorie
Per strumenti incentivanti e di valorizzazione melrito, sino alla sottoscrizione dei nuovi contrd#centrati
integrativi e all'individuazione delle risorse sgg@matamente destinate alle finalita di cui alliadio 20, comma
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1, lettere a) e b) e all’articolo 27 del decregidéativo n. 150/2009, si intendono:

per i responsabili degli uffici e dei servizi, ktnibuzione di risultato prevista dai rispettivdoramenti
contrattuali;

per il restante personale, i compensi incentiMarpiroduttivita ed il miglioramento dei servizi,peogressioni
economiche all’interno della categoria e I'attrilmre di incarichi di responsabilita previste dalegme
contrattuali vigenti.

Nelle more dell’entrata in vigore della contrattam nazionale collettiva che attuera la previsiom@enuta
nell'articolo 40, comma 3-bis, del d.lgs.165/2001, ai sensi del quale la contrattazanikettiva
integrativa al fine di assicurare adeguati livellefficienza e produttivita dei servizi pubbligicentivando
'impegno e la qualita della performance destirstiiattamento economico accessorio collegato alla
performance individuale una quota prevalente @tamento accessorio complessivo comunque denaminat
produce efficacia la ripartizione delle risordecentrate, secondo le regole fissate daglichirié e 17 del
contratto collettivo nazionale di lavoro del 1 éd999 e 31 del contratto collettivo nazionaléasioro del 22
gennaio 2004.

Per I'anno 2017 troveranno applicazione i sisteimviatlitazione e le procedure gia operanti nelle@denti
annualita .

Art. 21 — Disposizioni finali

Il presente regolamento entrera in vigore doposzeiia divenuta esecutiva la deliberazione con l&equatato
approvato.

Il presente regolamento sostituisce, integra edgable precedenti regolamentazioni che disciplinano
I'ordinamento degli uffici e dei servizi, con esssompatibili.

Il Segretario generale dispone l'invio di copiamgolamento ai responsabili delle Aree.
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Allegato “A”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATVA

PERFORMANCE ORGANIZZATIVA

Grado di attuazione dei programmi e connessi impaitisogni.

Attuazione di piani, programmi e indirizzi dell'arnmstrazione da realizzarsi
attraverso colloqui-interviste dei Responsabilielaree con il nucleo di
valutazione sulla base delle relazioni intermedimali degli stessi grado di

cnddicfaginna Aai Aactinatarvi Aalla Aattiv it A cnbeet i1

Stato di salute dell'amministrazione

Sviluppo qualitativo e quantitativo delle relazi@oin i cittadini, i soggetti
linteressati, gli utenti e i destinatari dei servaiche attraverso lsviluppo di form
di partecipazione e collaborazione;

gualita e quantita delle prestazioni e dei semtingati da realizzarsi attraverso
guestionari da sottoporre agli stakeholder;

efficienza nell'impiego delle risorse;

[modernizzazione e miglioramento qualitativo defanizzazione e delle
competenze professionali;

[raggiungimento degli obiettivi di promozione dgiieri opportunita da realizzarsj
attraverso schede che evidenzino gli ambiti eellindi miglioramento.

Confronti con la performance organizzativa theehmministrazioni.

Benchmarking con altri enti.




Allegato “B”

REPERTORIO DELLA METRICA ADOTTATA PER LA MISURAZION
DELLA PERFORMANCE ORGANIZZATIVA ED INDIVIDUALE

La metrica adottata nella misurazione della perforoe organizzativa ed individuale, a cui corrisjsaon
punteggio con possibilita di assegnare anche izmeznto, si basa su tre elementi:

'oggetto della valutazione (risultati assicuratifermini di progetti realizzati ed indicatori ditivita, e
comportamenti dimostrati nel lavoro);

il ruolo da ricoprire e ricoperto nell’organizzaa@dall’operatore valutato;

il concetto di adeguatezza relativa stabilito opeamente in una logica comparativa tra addetti@berano in
uno stesso contesto organizzativo di responsabilita

Si richiede cioé ad ogni valutatore di individuarealorizzare, possibilmente in una relazione psdp@ con il
valutato, I'apporto che viene considerato normatefessionalmente adeguato nel lavoro per cui Ettdde
stato assunto dall’Amministrazione, rispetto aljetfo della valutazione e tenendo conto del rualsublgere
e svolto dal valutato.

E infatti evidente che il livello di adeguatezzehiesto ad ognuno pud mutare:

sia rispetto ai diversi fattori considerati nel@uwtazione, elemento che viene preso in considanazttraverso
I'attribuzione del peso relativo da dare a ciasiaittore in funzione della rilevanza e priorita dedtesso per
I'apporto richiesto al valutato;

sia rispetto al ruolo da svolgere.

Sicché, per quanto riguarda la valutazione dela@éezza del ruolo svolto, a chi lavora direttaraent
contatto con i cittadini e con gli utenti dei sendell’Ente, sono richiesti rispetto, attenzioneogetesia
maggiori e comunque diversi rispetto a chi nonapgoorti diretti; cosi come per chi svolge attivifzetitive
non soggette a continui cambiamenti di regole sgrasecutive 'adeguatezza della propria capaditl
proprio impegno a mantenere aggiornate le progm®scenze e capacita tecnico-professionali sorevsivda
chi svolge attivita in continuo cambiamento persiuichiede studio ed aggiornamento.

In primo luogo, pertanto, il valutatore dovrebbeefan esercizio teorico (cioé non riferito ad umgsilo
operatore da valutare) di revisione del proprio snddintendere il giudizio di adeguatezza profesale
dell'apporto lavorativo rapportandolo ai risultatimportamenti di una pluralita di persone che poendsul
serio il proprio lavoro ed il lavorare in un’organazione.

In secondo luogo, procedere concretamente alldamtine comparativa delle performance individualir
determinato periodo con la metodologia degli epis@hificativi, positivi e negativi, utile per daonto con i
fatti dell’'adeguatezza o meno dell’'apporto lavamaiilato con riferimento ai valori ed alle regole
dell'organizzazione (professionalita, servizio pliddy responsabilita per risultati) ed al ruolo gelutato.
Narrazioni di episodi che, se del caso, sono @keldel dialogo, a volte difficile, tra valutateadutatore volto
a dare elementi concreti di riferimento ad un pssoesostanziale di autovalutazione e di apprendonen
professionale ed organizzativo che vada oltretia&oed i formalismi delle schede di valutazione.

In applicazione dei principi sopra esposti ed inzione del miglioramento del servizio pubblicomatrica
adottata nella metodologia di misurazione, valatazie gestione della performance dell'Ente e laesdg:
Prestazioni scarse o insufficienti - Percentuaienotta: inferiore o uguale a 40%;

Prestazioni parzialmente adeguate - Percentuaeuitt: maggiore del 40% ed inferiore o uguale &;50
Prestazioni adeguate - Percentuale ottenuta: magde 50% ed inferiore o uguale al 70%;

Prestazioni piu che adeguate - Percentuale ottematggiore del 70% ed inferiore o uguale al 95%;
Prestazioni ottime - Percentuale ottenuta: dal 86%©0%.

In questo quadro si definiscono prestazioni scarssufficienti quelle prestazioni che, ad esempano state
caratterizzate da frequenti e/o persistenti episeticorso dell’anno di mancata erogazione e/olsagp da
parte di altri operatori per svariati motivi (rithy prestazioni interconnesse con il lavoro diiatn assicurate,
non comprensione del problema, ecc.).

Si definiscono prestazioni parzialmente adeguag@prestazioni per cui, ad esempio, le suppleteorso
dell’anno non sono state frequenti, ma che comuhguneo registrato risultati negativi e/o episodngicativi
di negligenza (anche un solo episodio, se gravedam luogo a questo giudizio).
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Si definiscono prestazioni adeguate quelle prestdazhe non hanno richiesto durante I'anno attidita
supplenza e che, come si e detto, vengono assaoatla dovuta perizia professionale e la diligede!
cosiddetto buon padre di famiglia.

Si definiscono prestazioni piu che adeguate queestazioni che, oltre ad essere svolte con teipast
perizia professionale e diligenza, hanno assicudatante I'anno, per esempio, le attivita suppketivcui ai
primi due casi e/o che comunque hanno registrasmépsignificativi del modo del farsi carico dersgizio
pubblico da garantire.

Si definiscono prestazioni ottime quelle prestazabre oltre che essere “piu che adeguate”, si sono
caratterizzate per episodi di propositivita, iniia, problem solving, miglioramento ed innovaziated
servizio pubblico.

Con questa gradazione dei giudizi risulta infinglemte che 'adeguatezza, sebbene parziale, datfarpnance
individuale viene complessivamente raggiunta smfama dei punti ottenuta per i vari fattori (ristile
comportamenti) supera il 40% del punteggio massttenibile.

La posizione di risultato € invece corrispostaanailedesima percentuale conseguita in sede di zalotaa
coloro che hanno conseguito una valutazione alrsaperiore al 50% dei punti massimo disponibili, tnen
per coloro che hanno conseguito una valutazionaleguinferiore a tale percentuale, ma almeno din¢0%,
sara corrisposta la retribuzione risultante nellsuna del 25% della somma assegnabile per tal@afasc

La valutazione negativa, come disciplinata nell'amdtlel sistema di misurazione e valutazione della
performance, rileva ai fini dell'accertamento dedsponsabilita dirigenziale e ai fini dell'irrogaze del
licenziamento disciplinare ai sensi dell'articolduater, comma 1, lettera f-quinquies), del decikegislativo
30 marzo 2001, n. 165, ove resa a tali fini speiaifel rispetto delle disposizioni dello stessordex
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Allegato “C”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEL SEGRETRIO COMUNALE - ANNO ......

Fattore Rilevanza | Punteggio massimo Punteggio
relativa % | ottenibile ottenuto
Problem solving. Capacita di | 20,00% 20

soluzione di problemi,
particolarmente in situazioni di
crisi 0 di emergenza.
Integrazione. Capacita di 20,00% 20
contribuire all'integrazione dei
processi lavorativi,
promuovendo la collaboraziong
tra i servizi e gli uffici.
Differenziazione. Capacita di | 20,00% 20
misurare ed evidenziare diversjta
di tipo quantitativo e qualitativo
nei contributi dei responsabili
delle posizioni organizzative.
Leadership. Capacita di 20,00% 20
coordinare e motivare i
responsabili delle posizioni
organizzative, capacita di
dialogo con i responsabili delle
posizioni organizzative, capacita
di gestire relazioni, capacita di
ascolto e di selezione delle
esigenze dei vari uffici.

Team building. Capacita di 20,00% 20
lavorare in squadra, quindi di
riconoscere e valorizzare il
contributo di piu soggetti.

TOTALE 100,00% 100
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Allegato “D”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DELLE PERFORMANCE DEI RESPONSBILI
DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE — ANNO..........

Area: ...........

Responsabile: ..................

Performance organizzativa

max punti ottenibili 30

Attivita

Punteggio

massimo ottenibile

Punteggio ottenuto

Modalita di attuazione degli indirizzi 20

politico- amministrativil

Obblighi pubblicita e partecipazione 10
alle misure di prevenzione della

corruzione
Totale parziale

Performance di area
max punti ottenibili 30

Descrizione obiettivi

Sviluppo
Operativi
Totale parziale

Performance individuale
max punti ottenibili 10

30

Punteggio massimo
ottenibile

20

10

30

Punteggio ottenuto

Descrizione obiettivi2

Punteggio massimo
ottenibile

Punteggio ottenuto

Operativi
Totale parziale

Comportamento manageriale
max puotienibili 20

Fattore

Leadership

10
10

Punteggio massimo
ottenibile
4

Punteggio ottenuto

1 Elemento di valutazione approfondito relazionad&co/responsabile.
2 1 10 punti disponibili sono ripartiti tra i divarobiettivi individuali assegnati al valutato esk di

programmazione.

Qualora non fossero assegnati obiettivi individual punti disponibili sono ripartiti nell’area Itge
performance di area. La distribuzione dei punatrei alla performance individuale all'interno dallea della
performance organizzativa, da considerarsi unagiatraordinaria, sara decisa ad hoc qualora se ne

presentasse I'eventualita.
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Rispetto delle regole e 3
responsabilita di risultato
Capacita di innovazioni e 3
miglioramento del servizio
Orientamento all'utente ed al 3

cittadino

Continuita del servizio e 3
capacita di gestione del tempo
Gestione delle crisi 4

organizzative e delle
emergenze (Problem solving)
Totale 20

Capacita di valutazione
max punti ottenibili 10

Fattore Punteggio massimo Punteggio ottenuto
ottenibile

Capacita di valutazione dei 10

propri collaboratori,

dimostrata tramite una

significativa differenziazione

dei giudizi.

Totale 10

NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN

FORMULA PER CALCOLO PUNTEGGIO MEDIO DI VALUTAZIONEDEL SEGRETARIO GENERALE
IN CASO DI NOMINA A POSIZIONE ORGANIZZATIVA:

1/p x punteggio scheda D + (1 — 1/p) x punteggieda C;

in cui “p” € uguale al numero di PO complessivd’'Hele.
Inoltre, 1/p non puod essere mai inferiore a 0,33.
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Allegato “E”

POSIZIONI ORGANIZZATIVE

GLOSSARIO E ARTICOLAZIONE DEI COMPORTAMENTI DETERNNANTI
LA PERFORMANCE INDIVIDUALE OGGETTO DI VALUTAZIONE

LEADERSHIP

Capacita di guida e motivazione dei collaboratori.

Capacita di influenzare le attivita di un individaali un gruppo che si impegna per il conseguimento
obiettivi in una determinata situazione.

RISPETTO DELLE REGOLE E RESPONSABILITA DI RISULTATO

Capacita di finalizzare con determinazione, rapiditostanza la propria attivita al conseguimentisualtati
effettivi (tempi, precisione, rispondenza ai bisogggli interlocutori).

Capacita di impostare e risolvere correttamenteblpmi agendo con metodo.

Capacita di focalizzare gli sforzi verso gli obiatassegnati e di non disperdersi.

Capacita di creare consenso e di raggiungere gttolh mediando le diverse posizioni.

INNOVAZIONI E MIGLIORAMENTO DEL SERVIZIO

Capacita di adattarsi al cambiamento, di individugroporre e implementare soluzioni innovativelyiggata
al desiderio di apprendere e aggiornarsi.

Atteggiamento propositivo verso le idee di solueiaiei problemi.

Tenere aggiornate le conoscenze tecnico-speathigstitili per il servizio.

Capacita di agire senza delegare continuamengdtgle di introdurre nel lavoro idee proprie.

Capacita di cogliere le trasformazioni organizzatadattando il proprio comportamento allo scopo di
raggiungere gli obiettivi assegnati.

Disponibilita ad essere valutati anche mediantestiari da somministrare ai propri collaboratori.

ORIENTAMENTO ALL'UTENTE E AL CITTADINO

Rispetto per i cittadini beneficiari o destinat@ei servizio.

Capacita di capire la domanda del cliente/utertegmio o esterno, valutare I'appropriatezza delieraz
intraprese e del lavoro prodotto, riorientandoticessivamente, in funzione di una risposta efficacele
risorse a disposizione.

MODALITA DI ATTUAZIONE DEGLI INDIRIZZI

Capacita di realizzare le direttive annuali adettdagli organi di indirizzo dell’Ente.
Raggiungimento degli obiettivi legati all'attuazedelle priorita politiche definite nelle direttieealla
realizzazione della missione istituzionale dell'Aid appartenenza.

CONTINUITA DEL SERVIZIO

Capacita di programmare e organizzare efficacemerativita proprie ed eventualmente degli al&ririsorse
e il tempo disponibile, controllando continuametsvolgersi del processo e la qualita del prodséiwizio.
Capacita di controllare continuamente, lo svolgeesiavoro, dei tempi di realizzazione e dellalgaalegli
output realizzati.

Esperienze acquisite e competenza professionaiedtiere e capacita di pianificare e programmasieini di
attivita e risorse per il raggiungimento di obatpredefiniti.

Disponibilita, flessibilita e capacita di svolgey@ attivita in funzione dei bisogni dell’organiziane.

GESTIONE DELLE CRISI ORGANIZZATIVE E DELLE EMERGENZ

Capacita di essere riconosciuti autorevoli e ciigdib

Capacita di lavorare in gruppo.

Capacita di gestire gli scambi con persone o uifficin'ottica di comprensione e collaborazione, @vdre
consapevolezza della cultura aziendale e dellavdcsorganizzativa.

Capacita di integrare il proprio lavoro con quallain numero ristretto di persone che condividobietbivi,
momenti di lavoro e che stringono fra di loro, itwazioni di crisi ed emergenze, rapporti di stiena
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collaborazione.
CAPACITA DI VALUTAZIONE E MOTIVAZIONE DEI COLLABORATORI

Capacita di valutazione dei collaboratori dimostyaon solo una significativa differenziazione gieidizi, ma
anche tramite le modalita seguite per renderedraspe e motivante al lavoro la valutazione stessa.
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Allegato “F”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI CATEGORIE A/B — ANO...........
J A (T

Cognome

Comportamenti - Punteggio massimo ottenibile: 90

ggi

Comportamento| Pesp Fattori Descrizione Punte
0
(da5a
15)
1 15% | Accuratezza e | Capacita di svolgere i compiti
impegno assegnati con impegno e perizia can
attenzione alla ricerca di risultati di
buona qualita e rispetto dei tempi €
delle scadenze. Si riflette nelle
modalita di organizzazione e
controllo del proprio lavoro
2 15% | Orientamento | Capacita di riconoscere
all'utente correttamente le esigenze dell'utente
sia interno che esterno, dimostrando
concretamente di poterle soddisfare
adeguatamente
3 15% | Cooperazione g Capacita di interagire in modo
relazioni costruttivo all'interno del gruppo dej
interpersonali | colleghi della propria struttura e di
instaurare una relazione positiva con
loro
4 15% | Rispetto delle | Capacita di rispettare le regole e le
procedure procedure definite dall'ufficio e dai
definite e delle | responsabili nello svolgimento della
direttive propria attivita
impartite
5 15% | Impegno ad Disponibilita ad assicurare la
assicurare la continuita del servizio, ad accettareg i
continuita del cambiamenti nell'organizzazione deél
servizio e proprio lavoro e capacita di
flessibilita rispondere positivamente
all'introduzione di nuovi compiti e
nuove modalita operative
6 15% | Iniziativa Capacita di affrontare i problemi,
personale, operando in maniera autonoma,
proposte di ricercando le soluzioni alternative €
miglioramento | migliorative del servizio
del servizio
PUNTIOTTENUTI ...
IL RESPONSABILE
Data di consegna al dipendente / / maFdel dipendente
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Allegato “G”

DIPENDENTI CATEGORIE A/B
STRUMENTI PER | VALUTATORI
COMPETENZE: GLOSSARIO E ARTICOLAZIONE DEI COMPORTAEBNTI TIPICI PER LIVELLO

Accuratezza e impegno.

Individua I'attenzione data alla riduzione deglicet, alla ricerca di risultati di buona qualitalkrispetto dei
tempi e delle scadenze. Si riflette nelle modalitarganizzazione e controllo del proprio lavoro.

Dimostra un impegno minimo nell’assicurare la gq@aadiel lavoro e per rispettare le scadenze assedrigiete
gli errori e manca di organizzazione e metodo.

Dimostra di essere in grado di controllare la daaliel proprio lavoro, riesce a rispettare le snaden modo
approssimativo;

Realizza controlli sulla qualita del lavoro, e gj@nizza in modo soddisfacente per rispettareddestze.
Controlla accuratamente e regolarmente la quatitdastoro mantenendone alti gli standard qualitaBv
organizza efficacemente e rispetta sempre le szaden

Orientamento all’'utente.

Individua la capacita di riconoscere correttamdémtesigenze dell'utente sia interno che estermopsdirando
concretamente di poterle soddisfare adeguatamente.

E poco disponibile, compie sforzi minimi per risplene alle aspettative dell’utente.

Formalmente cortese, si limita a concedere inforomaaullo stato di avanzamento delle questioni fgequali
viene interpellato.

Dimostra lo sforzo di interpretare correttamentedgenze dell’utente, attivandosi per offrire env&io
adeguato e preoccupandosi di verificarne il risalta

Individua con metodo le aspettative del clientsuasendosi in prima persona il compito di soddisfarl

Cooperazione e relazioni interpersonali

Individua la capacita di interagire in modo cogtwat all'interno del gruppo dei colleghi della prigostruttura
e di instaurare una relazione positiva con loro.

Ha difficolta a collaborare con altri. Tende a camiarsi in modo individualistico.

Coopera soltanto con alcune persone, comprenddiffmolta le esigenze degli altri.

Ha un atteggiamento di cooperazione verso la maggide dei colleghi. E’ disponibile ad adeguanerdprio
comportamento per entrare in relazione con tutti.

E sempre disponibile a collaborare, a mettere godigione le informazioni e a cercare soluziorprablemi
assieme a tutti i colleghi.

Gestisce con padronanza la comunicazione intenpaieso

Rispetto delle procedure definite e delle direttimpartite.

Individua la capacita di rispettare le regole priecedure definite dall’'ufficio e dai responsahiillo
svolgimento della propria attivita.

Dimostra scarsa propensione ad adeguarsi alle guoeelefinite e alle direttive impartite.
Osserva procedure e direttive, solo se sollecagaiacontrollato.

Rispetta correttamente procedure e direttive.

Rispetta costantemente procedure e direttive diaaadd un buon livello di affidabilita.

Impegno ad assicurare la continuita del servifiessibilita

Individua la capacita e la disponibilita ad assacara continuita del servizio interpretando in medtensivo e
responsabile il proprio ruolo professionale.

Individua la capacita di adattarsi a situazionoetesti diversi e la capacita di rispondere poaitiente
all'introduzione di nuovi compiti e nuove modaldperative.

Dimostra scarsa disponibilita ad assicurare lainaitd del servizio. Accetta esclusivamente i cangi
propria stretta competenza, e non desidera ampdignepria sfera di responsabilita.
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Dimostra sufficiente disponibilita ad assicuraredatinuita del servizio. Accetta incarichi al dofi delle
proprie competenze solo se di modesta entita.

Si attiva regolarmente per garantire la contindébservizio. E disponibile ad assumersi nuovi fiiata,
realizzandoli in modo affidabile.

Si fa carico sempre e con particolare cura deliaacte continuita del servizio. Accetta con entrsiae
Spesso ricerca nuove responsabilita che considéopportunita di arricchimento professionale.

Iniziativa personale e proposte di miglioramentbsgevizio.

Individua la capacita di proporre nuove modalitaetodologie di lavoro per migliorare le prestazioni
individuali o di una unita organizzativa nell’ambiei vincoli esistenti.

Dimostra scarsa capacita propositiva anche inadoadi evidente inefficienza.

Si attiva per introdurre miglioramenti nell’attigisolo se gli € richiesto.

Propone spontaneamente miglioramenti nelle moddilitévoro che lo coinvolgono direttamente.

Propone e si fa carico dell'introduzione di mighiorenti significativi dei processi di lavoro checlminvolgono
anche indirettamente.
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Allegato “H”

SCHEDA DI VALUTAZIONE DIPENDENTI CATEGORIE C/D- AMO........
J A (T

Cognome

Performance organizzativa

max punti ottenibili 50

Descrizione obiettivi Punteggio massimo ottenihileunteggio ottenuto
Sviluppo 30
Operativi 20
Totale complessivo 50
Comportamenti max punti ottenibili 50
Comportamento | Peso Fattori Descrizione Punteggio
(dalab)
1 5,00% | Accuratezza eCapacita di svolgere i compiti
impegno assegnati con impegno e perizia ¢on
attenzione alla ricerca di risultati di
buona qualita e rispetto dei tempile
delle scadenze. Si riflette nelle
modalita di organizzazione e
controllo del proprio lavoro
2 5,00% | Orientamento Capacita di riconoscere
all'utente correttamente le esigenze
dell'utente sia interno che esterno
dimostrando concretamente di
poterle soddisfare adeguatamente
3 5,00% | CooperazioneCapacita di interagire in modo
e relazioni costruttivo all'interno del gruppo
interpersonali| dei colleghi della propria struttura e
di instaurare una relazione positiva
con loro
4 5,00% | Rispetto delle Capacita di rispettare le regole e le
procedure procedure definite dall'ufficio e da
definite e responsabili nello svolgimento della
delle direttive | propria attivita
impartite
Comportamento | Peso Fattori Descrizione Punteggio
(da5alb)
5 15,00%| Impegno ad | Disponibilita ad assicurare la
assicurare la | continuita del servizio, ad accettare
continuita del | i cambiamenti nell'organizzazione
servizio e del proprio lavoro e capacita di
flessibilita rispondere positivamente
all'introduzione di nuovi compiti e
nuove modalita operative
6 15,00%| Iniziativa Capacita di affrontare i problemi,
personale, operando in maniera autonoma,
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proposte di
migliorament
o del servizio

ricercando le soluzioni alternative
migliorative del servizio

e

PUNTIOTTENUTI ...

IL RESPONSABILE

Data di consegna al dipendente /

/

maFdel dipendente
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Allegato “I”

DIPENDENTI CATEGORIE C/D
STRUMENTI PER | VALUTATORI
COMPETENZE: GLOSSARIO E ARTICOLAZIONE DEI COMPORTAEBNTI TIPICI PER LIVELLO

Competenze tecniche.

Individua I'insieme di conoscenze tecnico-speci@lie, esperienze acquisite e competenze profedsiin
mestiere. Individua la capacita di pianificare eggammare insiemi di attivita e risorse per il riaggimento
di obiettivi predefiniti.

Dispone di pochi concetti tecnici di base e |i aggroutinariamente. Non si da da fare per piaaréce
programmare attivita e risorse.

Ha discrete conoscenze tecniche che applica achbiiaspecialistico; dimostra una discreta capacita
organizzativa in situazioni non particolarmente ptease e facendo spesso ricorso al superiore daarc
Ha buone conoscenze tecniche che sviluppa con attegggiornamento e applica in ambito specialistmo
molte varianti; pianifica e programma autonomaméantgtivita e le risorse assegnate.

Dispone di un sistema di conoscenze tecniche ¢tpeghette di compiere approfondimenti in ambitiedsi;
pianifica e programma attivita anche complesseadiificolta mettendo adeguatamente a frutto lersis e
garantendone sempre i risultati.

Orientamento all’'utente

Individua la capacita di riconoscere correttamdémiesigenze dell’'utente sia interno che estermopdirando
concretamente di poterle soddisfare adeguatamente.

E poco disponibile, compie sforzi minimi per risplene alle aspettative dell'utente.

Formalmente cortese, concede informazioni sullmsteavanzamento delle questioni per le quali @ien
interpellato, ma niente di piu.

Dimostra lo sforzo di interpretare correttamentediggenze dell’'utente, attivandosi per offrire envezio
adeguato e preoccupandosi di verificarne il risalta

Individua con metodo le aspettative del clientsyasendosi in prima persona il compito di soddisfarl

Cooperazione

Individua la capacita a lavorare con colleghi samtoprio ufficio che di altre strutture e la dispbilita ad
aiutarli per raggiungere migliori risultati glob&d una maggiore integrazione operativa.

Ha difficolta a collaborare con altri anche allénmho del suo gruppo. Tende a comportarsi in modo
individualistico.

Coopera soltanto con le persone direttamente sgate al compito da svolgere, e non sembra disj@aib
lavorare con persone esterne alla propria struttura

Ha un atteggiamento positivo verso i colleghi $iingerno che all’esterno della struttura. E disjigle a
condividere le informazioni e a collaborare allugmne di problemi.

E sempre disponibile a collaborare, a mettere @odigione le informazioni e a cercare soluziorprablemi
assieme a colleghi di altre strutture. Desideraepgere dagli altri e ne sollecita I'apporto e fesenza.

Rispetto delle procedure definite e delle direttimpartite

Individua la capacita di rispettare le regole priecedure definite dall’'ufficio e dai responsahiillo
svolgimento della propria attivita.

Dimostra scarsa propensione ad adeguarsi alle guoeelefinite e alle direttive impartite.
Osserva procedure e direttive, solo se sollecagaia@ontrollato.

Rispetta correttamente procedure e direttive.
Rispetta costantemente procedure e direttive diaaadd un buon livello di affidabilita.

Impegno ad assicurare la continuita del servifiessibilita.

Individua la capacita e la disponibilita ad assacara continuita del servizio interpretando in medtensivo e
responsabile il proprio ruolo professionale.

Individua la capacita di adattarsi a situazionoetesti diversi e la capacita di rispondere paoaitiente

31



all'introduzione di nuovi compiti e nuove modaldperative.

Dimostra scarsa disponibilita ad assicurare lainait del servizio. Accetta esclusivamente i cangi
propria stretta competenza, e non desidera ampdignepria sfera di responsabilita.

Dimostra sufficiente disponibilita ad assicuraredatinuita del servizio. Accetta incarichi al dofi delle
proprie competenze solo se di modesta entita.

Si attiva regolarmente per garantire la contind@bservizio. E’ disponibile ad assumersi nuovainchi,
realizzandoli in modo affidabile.

Si fa carico sempre e con particolare cura deliace continuita del servizio. Accetta con entreia e
Spesso ricerca nuove responsabilita che considéopportunita di arricchimento professionale.

Iniziativa personale e proposte di miglioramentbsgevizio.

Individua la capacita di proporre nuove modalitaetodologie di lavoro per migliorare le prestazioni
individuali o di una unita organizzativa nell’ambiei vincoli esistenti.

Dimostra scarsa capacita propositiva anche inaauoadi evidente inefficienza.

Si attiva per introdurre miglioramenti nell’attigisolo se gli € richiesto.

Propone spontaneamente miglioramenti nelle moddilit&/oro che lo coinvolgono direttamente.

Propone e si fa carico dell'introduzione di mighiorenti significativi dei processi di lavoro checlainvolgono
anche indirettamente.
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Allegato “L”

SCHEDA DI AUTOVALUTAZIONE

COMUNEDI ..o e
PROVINCIA DI SIENA
U.O. AREA N.oiim e
Al Segretario generale
Sede
[l/la sottoscritto/a: ..................................nellaresponsabile dell’'area n......
qualita di (descrizione dell'area)
assegnata con decreto sindacale agli atti, prekentaltanze argomentate dell’attivita svoltaahte
I'esercizio finanziario ............... in ossequidteahorme del Decreto legislativo 27 ottobre 200250 e

successive modifiche ed integrazione, nonché d&raa di misurazione e valutazione delle perforrmandei
CCNNLL.

Risorse finanziarie Quelle che risultano dal piasecutivo di gestione e sue
variazioni definitivamente assegnate all'area.

Risorse umane Il personale assegnato all'areastii@rdagli atti di
programmazione triennale e di assunzione annuali.

La valutazione obiettiva sul’andamento delle atidivdurante la gestione e sui punti di forza ¢ di
crisi e/o difficolta e la seguente:

nei tempi occorre

nella qualita occorre

nella quantita occorre

Obiettivi strategici assegnati dal piano delle parfance ...............................

Per quanto attiene agli specifici programmi e ptibvgdfidati in relazione agli obiettivi
programmati Si Sono raggiunti i risultati che seguo

1. Per 'obiettivo strategico/operativo “................cooeevnvienn ", il piano delle performance
individuava l'indicatore nel ... . € PrEVedeva
il raggiungimento per I'anno ...... di un target ¢sto da

Personale che ha contribuito al raggiungimento
dell'obiettivo:

Risultato: Maggiore/minore.
Osservazioni:

2. Per l'obiettivo strategico/operativo “...............ccoveiiiniienn ", il piano delle performance
individuava l'indicatore nel ... e € PrEVEdEVA
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Personale che ha contribuito al raggiungimento
dell'obiettivo:

Risultato: Maggiore/minore.

Osservazioni:

3. Per l'obiettivo strategico/operativo “............cccoevveinvevnen ", il piano delle performance
individuava l'indicatore nel ...t . € PrEVedeva
il raggiungimento per I'anno ....... di un target ¢sto da

Personale che ha contribuito al raggiungimento
dell'obiettivo:

Risultato: Maggiore/minore.

Osservazioni:

4. Per I'obiettivo strategico/operativo “............cccoovvi i viinen ", il piano delle performance
individuava l'indicatore nel ............ccoiiiiiiiiii e e € PrEVEdevVa
il raggiungimento per I'anno ....... di un target wsto da

Personale che ha contribuito al raggiungimento
dell'obiettivo:

Risultato: Maggiore/minore.
Osservazioni:

Per motivare, valorizzare e guidare i collaboratoteragire con loro in modo costruttivo,
affinché si raggiungesse un clima lavorativo favote e produttivo, considerando i carichi d
lavoro e gli istituti previsti dal contratto di laxo, si & proceduto a:

Per valutare i propri collaboratori si attuata iffedlenziazione dei giudizi secondo la seguent
metodologia:

Soluzioni, provvedimenti e metodi usati, per rispe e far rispettare le regole e i vincoli
dell’'organizzazione senza indurre formalismi e louatismi, nel miglioramento dei servizi:

Innovazioni o interventi eseguiti per I'ottimizzane delle risorse tecnologiche e procedimer
e relativa formazione del personale:

Per I'orientamento all’'utente in relazione all’onggzazione dell’Ente posso affermare che le
varie esigenze espresse vengono soddisfatte nel segiiente:

ntali
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Per il mio personale apporto specifico alle ativdell’'Ente nell'affrontare i problemi anche
operando in maniera autonoma, ricercando soluaibeinative e migliorative del servizio,
posso affermare quanto segue:

a) definizione:

b) realizzazione:

c) effettuazione:

Gli indirizzi espressi dal’Amministrazione condpecifiche direttive assegnate all’Area, sono
stati attuati nei termini seguenti:

Le fasi di crisi organizzative che si sono presiensano state superate nei termini seguenti:

L’emergenza:

I’'ho cosi affrontata:

Casi di mancata o tardiva emanazione di provvedina@mministrativi, di cui all’'art. 2 della
legge 7 agosto 1990, n. 241, nel corso dell’anno..(elencare i casi di mancata o ritardata
adozione di provvedimenti amministrativi).

Casi di mancata o tardiva pubblicazione degliiatiittuazione degli obblighi derivanti
dal’Amministrazione trasparente, nel corso delfian........ (elencare i casi di mancata o
ritardata adozione pubblicazione).

Considerazioni finali

Allegati alla presente vi sono le schede di valiota dei collaboratori.

Il Responsabile dell'area
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Appendice

PESATURA DELLE POSIZIONI ORGANIZZATIVE
(Ai sensi dell’art. 10, comma 2°, del CCNL del 31999)

La “pesatura” delle posizioni organizzative apparé alla competenza degli Enti.

In concreto appartiene all’autonomia dell’Ente antimdividuazione dei soggetti cui materialmenteegto
compito e assegnato. L'importo della posizione desaere compreso nelle “forchette” indicate datredin
collettivi nazionali di lavoro.

Occorre considerare che I'importo in godimento2@16 non puo essere aumentato tranne che si rélgistr
mutamento dei compiti assegnati, sulla base de#feigioni contenute nell’articolo 23, comma 2, detreto
legislativo 25 maggio 2017, n. 75, con cui vienstpal tetto del trattamento economico individuiale
godimento in tale anno come soglia massima invailieger i compensi complessivamente spettanti ai
dirigenti ed ai dipendenti pubblici.

Pertanto é possibile “pesare” nuovamente o pefimagpvolta, le posizioni organizzative fermo res$éaih
vincolo prima ricordato.

Fermo restando il limite di spesa predetta, una/ayesatura delle posizioni dirigenziali e/o diltpie
organizzative che determini un aumento di retribngiper qualcuno e applicabile solamente a conmbzibe
I'Ente si sia dato un nuovo assetto organizzaten, mutamento in aumento dei compiti svolti
precedentemente da parte del titolare di posizioganizzativa. Ovviamente, occorre considerareuche
aumento di compiti per qualche titolare di posiei@nganizzativa determina come conseguenza, dglie
volte, che per qualche altra posizione organizaatisia una diminuzione dei compiti assegnati,otiel si
deve tenere conto nella “pesatura”.

Tra i fattori di valutazione del “peso” delle pasiai organizzative, sono generalmente previstcdmplessita
organizzativa (ambito al cui interno si segnalangarticolare, i fattori legati alla gestione @etisorse
umane); la rilevanza dei compiti di programmazidaeglazioni, intendendo come tali tanto quella gb
organi di governo quanto quelle con gli altri uffiwbblici, ma anche con i colleghi e con il peralen la
complessita gestionale (ambito che comprende,riicpkare, la gestione di risorse finanziarie eistentali);
I'attribuzione di incarichi ulteriori e le conoscnrichieste.

In altri termini, cio che si valuta in questa seda& e I'apporto individuale del titolare di posiae®
organizzativa: tale apporto € valutato in sedeaalj@zione della indennita di risultato.

Ovvero, si pesa la “sedia” e non colui che la oecumpguella fase.

| criteri fondamentali per I'individuazione dell®@gizioni organizzative, di cui all’art. 8, del CCNI998/2001
(31/03/1999), secondo cui possono essere coshuatde, ai fini della responsabilita di prodottdieisultato,
sSono i seguenti:

lo svolgimento di funzioni di direzione di unitaganizzative di particolare complessita, carattatezla
elevato grado di autonomia gestionale e organizazati

lo svolgimento di attivita con contenuti di altaofessionalita e specializzazione, correlate a dipldi laurea
e/o di scuole universitarie e/o alla iscrizioneadtnl professionali;

lo svolgimento di attivita di staff e/o di studiicerca, ispettive, di vigilanza e controllo cagaitzate da
elevate autonomia ed esperienza.

Per ciascun criterio sono identificati i punteggssimi ai fini della pesatura.

Il punteggio massimo complessivamente ottenibl@@

Secondo il punteggio raggiunto e la fascia di iimsento spettera poi al Sindaco con il supportoad@iiunta
comunale adottare il decreto per 'assegnaziona detribuzione di posizione.

Ai fini della valutazione delle posizioni organizx& si determina di:

assegnare ad ogni posizione organizzativa un valmyaomico che rifletta le sue caratteristiche ttoge
indipendentemente dalle qualita personali deldi®kthe temporaneamente la ricopre;

prevedere elementi di valutazione specifici pemgoiaiguarda le diverse tipologie di posizioni tili ai
sensi del CCNL 31.3.1999 e del CCNL 22.1.2004 avyersizioni organizzative caratterizzate da elevata
complessita organizzativa e gestionale ovveropatiéessionalita;

ottemperare a precise previsioni contrattuali d¢trébaiscono ai titolari di posizione organizzativaa
retribuzione di posizione commisurata alla valudaei delle posizioni definita attraverso un sistelinab
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evaluation.

Il presente sistema di misurazione si fonda subo@tjuantitativo analitico per fattori che conseafitdefinire
il peso di ciascun ruolo attraverso la valorizzaeidi alcuni elementi di valutazione, in partea@iéinziati in
funzione della tipologia di posizione.

| FATTORI DI VALUTAZIONE

Per le posizioni organizzative i fattori di valutaze considerati sono:

A) Dimensione e qualita delle risorse finanziarigneane gestite (fino 25 punti) valutata rispetto:

alle complessita dei processi operativi di compediemalla significativita delle attivita attribujténo a 6 punti;
alla complessita e frequenza delle decisioni edjw@iautonomia di cui gode la posizione, fino awnti;

alle risorse (umane e finanziarie) da gestire, &r®punti;

alla complessita delle relazioni che la posizioaeddintrattenere, fino a 5 punti.

B) Mappatura prodotti strutturali connessi alla Sgion".

Responsabilita da valutarsi rispetto al numer@@digia di funzioni dirigenziali delegate alla pasne,
all'estensione delle responsabilita, alla prob&biii incorrere in fattispecie di responsabiliteadid gravita
delle conseguenze nel caso si incorra in tali giateresponsabilita, fino a 20 punti.

C) Grado di compartecipazione della P.O. al raggjmento obiettivi di PEG/Piano delle performance-
compartecipazione all'assunzione di atti di gestienli organizzazione.

Competenze professionali richieste per ricoprinedsizione da valutarsi rispetto alla qualificazon
professionale, all’esperienza, all'esclusivita delbmpetenze richieste fino a 30 punti.

D) Grado di specializzazione richiesto e necessitdante di studio, ricerca, vigilanza e controllo.
Conseguenze degli errori commessi.

Peso della posizione sulle attivita del servizia Ydlutare in relazione alla rilevanza dei risultahiesti alla
posizione organizzativa per i raggiungimento dailtati complessivi del servizio), fino a 25 punti.

DESCRIZIONE DEI FATTORI
Dimensione e qualita delle risorse finanziarie enengestite (fino 25 punti) valutata rispetto:

Alle complessita dei processi operativi di compegee alla significativita delle attivita attribujténo a 6 punti.
Si valuta con prudente apprezzamento del Nucléla, Isase del numero, della consistenza, della
standardizzabilita e prevedibilita, delle attivitainarie gestite e della complessita dei proogssrativi di
competenza della posizione, anche in considerazielt@ dinamica degli indicatori assegnati. Nella
valutazione deve essere considerata ad esempioplessita derivante dagli interessi pubblici e gii
coinvolti del processo decisionale o derivantefaib che la posizione sia posizione di font -adfe debba
gestire quotidianamente un numero elevato di utdririchiedono risposte immediate e difficili da
standardizzare ecc.

La valutazione é espressa secondo il seguente achem

Significativita delle attivita attribuite Punteggassegnato
Alta 6

Medio alta 5

Medio bassa 3

Bassa 2

Alle complessita e frequenza delle decisioni e diuati’autonomia di cui gode la posizione, fino aunti.
Si valuta con prudente apprezzamento del Nuclesndreomia di cui gode la posizione organizzativa,
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considerando la frequenza con cui la posizionergzgativa € chiamata a decidere autonomamenteligdlib
di complessita delle decisioni assunte. Allaumentiegli ambiti di attivita di competenza del seiwj degli
ambiti presidiati dalla posizione organizzativaadithumentare del livello di specializzazione rie$iio dalle
attivita gestite dalla stessa, il livello di automa necessariamente aumenta.

La valutazione e espressa secondo il seguente achem

Significativita delle attivita attribuite Punteggassegnato
Alta 6

Medio alta 5

Medio bassa 3

Bassa 2

Alle risorse umane da gestire, fino a 4 punti.

Si valuta prendendo in considerazione la numerdsilia risorse umane gestite o coordinate e la tesajpa
della gestione derivante dalla presenza persopal@inente a famiglie professionali diverse, dalésenza
di turni e/o di personale assunto con diverse ¢igiel contrattuali, anche appartenente agli altmwaoi,
secondo il seguente schema:

Dipendenti assegnati Punteggio assegnato
Sino a 3 dipendenti 2

Da 4 a 10 dipendenti 3

Da 11 a 15 ed oltre dipendenti 4

Alle risorse finanziarie da gestire, fino a 4 punti

Si valuta prendendo in considerazione I'entita pnés delle risorse economico-finanziarie gestiteuahmente
dalla posizione indicando i centri di costo, i ¢cergsponsabili, capitoli e articoli di riferimentoescluse le
spese di personale - (sulla base dei dati deleenth consuntivo dell’'ultimo anno relativo ai cermlircosto
attribuibili alla posizione valutata per entratepese correnti e sulla base dei dati risultantbdahcio per
investimenti consuntivo dell’ultimo anno per engratspese in conto capitale).

La valutazione e espressa secondo il seguenteaitodec

Entita risorse gestite — spesa Punteggio assegnatd
Fino a 49.999 Euro 2

Da 50.000 Euro 199.999 Euro 3

Oltre 200.000 Euro 4

4. Alla complessita delle relazioni che la posigaeve intrattenere, fino a 5 punti.

Complessita negoziale da gestire, in termini di exgsita problematicita e frequenza delle relazisulia base
dei servizi indicati nel modello organizzativo, lretonvenzioni per la gestione delle missioni/fonki
fondamentali ed accordi attuativi. La complessébedrelazioni che la posizione intrattiene vieadutata con
prudente apprezzamento del Nucleo secondo il séguaticatore:

Complessita delle relazioni con soggetti| Punteggio assegnato

interni considerando la numerosita, la

frequenza e la problematicita.

Alta S

Medio alta 4
2
1

Medio bassa
Bassa

NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN

B) Mappatura prodotti strutturali connessi alla $gion" — Punteggio massimo: 20.
Si fa riferimento a quanto previsto nel modelloamgzativo rispetto alla delega di funzioni dirigeali e
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all’elenco dei programmi/servizi assegnati perdatgne delle missioni/funzioni fondamentali edaadc
attuativi.
La valutazione é espressa secondo il seguenteaiondic

Programmi/servizi assegnati Punteggio assegnato
Dala3 10
Da4ab 15
Oltre 5 20

NNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNNN

C) Grado di compartecipazione della P.O. al raggjmento obiettivi di PEG - compartecipazione
all'assunzione di atti di gestione e di organizaagi Punteggio massimo: 30.

Si valuta il collegamento tra obiettivi ed attivdiasegnate alla posizione e le azioni strategioksepti nel
piano delle performance con particolare riferimeagb obiettivi prioritari individuati annualmentialla
Giunta comunale. La valutazione & espressa dab&inau proposta del Nucleo, considerando il cattegnto
tra gli obiettivi e le attivita della posizione & gbiettivi/azioni strategiche individuati comeiguitari.

La valutazione & espressa secondo il seguenteaiondic

Rilevanza degli Descrizione Punteggio assegnato
obiettivi
Alta Diretto collegamento tra gli obiettivi e afité&x | 30

della posizione con azioni e obiettivi
strategici individuati come prioritari dal
Sindaco.

Media Prevalente collegamento di obiettivi ed 20
attivita della posizione con azioni e obiettivi
strategici non individuati come prioritari dal
Sindaco.

Bassa Collegamento non prevalente tra obiettivi
attivita assegnate alla PO ed azioni
strategiche.

1%
=
o
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D) Grado di specializzazione richiesto e necessitdante di studio, ricerca, vigilanza e controllo.
Conseguenze degli errori commessi. Punteggio mas&m

Competenze professionali richieste per ricoprinedsizione da valutarsi rispetto alla qualificazon
professionale, all'esperienza, all’esclusivita delbmpetenze richieste.

La valutazione e espressa secondo il seguente achem

Grado Descrizione Punteggio assegnat

|}

Alto Grado di specializzazione, conseguita contirgléitoli di | 25
studio afferenti ai compiti affidati.
Discreto Grado di specializzazione, conseguitaretativi titoli di | 20
studio afferenti ai compiti affidati.

Medio Grado di specializzazione, conseguita coatikeltitoli di | 15
studio afferenti ai compiti affidati.
Basso Grado di specializzazione, conseguita caivetitoli di | 10

studio afferenti ai compiti affidati.

Totale punti assegnati:
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RETRIBUZIONE DI POSIZIONE ASSEGNATA
Per il massimo dividendo 100 la quota ogni punte €al129,11, sicché tale punteggio va moltipligae¢o i
punti riportati nell’area della posizione organitiza considerata e si avra la seguente proporzione:
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Visto si esprime parere favorevole in ordine all
regolarita tecnica attestante la regolarita e
correttezza amministrativa ai sensi D.L. 174/20
ed alla compatibilita monetaria ai sensi T.U. 267
IL FUNZIONARIO RESP.DEL SERVIZIO

F.to D’Angelo dr. Francesco

@ Visto si esprime parere favorevole in ordine allg

regolarita contabile e attestazione copertura

102 finanziaria ed alla compatibilita monetaria ai sen

T.U. 267/00.
IL FUNZIONARIO RESP.DEL SERVIZIO
RAGIONERIA

F.to Role’ Sara Maria

1

Letto,firmato e sottoscritto

IL SINDACO
F.to Carabelli Pier Roberto

IL SEGRETARIO DELL’ENTE
F.toADgelo Dott. Francesco

CERTIFICATO DI PUBBLICAZIONE E COMUNICAZIONE Al CAP

IGRUPPO

La presente deliberazione viene pubblicata all'Apetorio Informatico il giorno 22-12-2017..rimaenwi
per 15 gg. consecutivi a tutto il 05-01-2017, aisse per gli effetti dell'art. 124 del D.Lgs. 26l

18.08.2000 e della legge 69 del 18 6 2009 artich
Contestualmente alla pubblicazione all’Albo Pred
stati comunicati ai Consiglieri Capogruppo.

lo3
drniformatico gli estremi di questa deliberazionas

SEGRETARIO DELL'ENTE
F.to D’Angelo Dott. Francesco

O ORIGINALE della Deliberazione

COPIA CONFORME alla Deliberazione,per uso ammiaisto

Addi _ 22-12-2017___

IL SRETARIO DELL’ENTE
F.to ’'Angelo Dott. Francesco

UFFICIO INCARICATO DELL’ESECUZIONE
] Ufficio Segreteria

O Ufficio Tecnico

O Ufficio Tributi

1 Ufficio Ragioneria 1 Ufficio Servizi Esterni O
O Ufficio Vigili O Ufficio Staff

[ Ufficio Servizi Sociali [0 Ufficio Anagrafe Elettorale

ATTO DA INVIARE A :

O PREFETTURA DI PAVIA O CAPIGRUPPO O
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CERTIFICATO DI ESECUTIVITA’

La presente deliberazione e divenuta esecutiva il

1 per decorrenza del termine di cui all’art.134,caar@rdel D.Lgs. 267/2000

IL SRETARIO DELL'ENTE
D’Aelg Dott. Francesco
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